





































Empirical analysis on employees’ creativity improvement 




























































































































































































































































































































































































































調査期間は，2018 年 10 月 12 日～ 2018 年 10
月 14 日に行った。調査エリアは全国，性別























































ルは t 値が統計学的に 1％水準で有意であった
（p＜ 0.01）。モデル 2では，自部門／上司・先






















プ 2 のモデル 2 では，自部門／上司・先輩／
インフォーマルと他部門の上司・先輩／イン




モデル 1 モデル 2 モデル 3 モデル 4
性別
β -0.022 -0.053 -0.041 -0.038
t 値 -0.312 -0.757 -0.592 -0.534
年齢
β 0.004 0.004 0.004 0.004
t 値 1.148 1.218 1.218 1.225
企業規模
β 0.018 0.026 0.025 0.020
t 値 1.055 1.526 1.484 1.180
職位
β 0.380 0.387 0.382 0.395
t 値 4.883**** 4.982**** 4.891**** 5.024****
自部門／同僚／インフォーマル
β 0.137 0.112
t 値 4.106**** 2.257**
他部門／同僚／インフォーマル
β 0.097 0.090
t 値 2.778*** 1.819*
自部門／上司・先輩／インフォーマル
β 0.387 0.101
t 値 3.808**** 2.003**
他部門／上司・先輩／インフォーマル
β 0.108 0.123
t 値 3.045*** 2.464**
R2 0.214 0.215 0.208 0.196
F 20.761 20.858 19.989 18.556
N 465 465 465 465




　 モデル 1 モデル 2 モデル 3 モデル 4
性別
β -0.061 -0.094 -0.084 -0.072
t 値 -0.800 -1.225 -1.080 -0.930
年齢
β 0.001 0.001 0.002 0.001
t 値 0.326 0.406 0.419 0.381
企業規模
β 0.020 0.029 0.029 0.022
t 値 1.062 1.545 1.536 1.137
職位
β 0.439 0.446 0.442 0.449
t 値 5.123**** 5.188**** 5.097**** 5.226****
自部門／同僚／インフォーマル
β 0.094 　 0.108 　
t 値 2.560** 　 1.947* 　
他部門／同僚／インフォーマル
β 0.136 　 　 0.134
t 値 3.539**** 　 　 2.477**
自部門／上司・先輩／インフォーマル
β 　 0.098 0.086 　
t 値 　 2.617*** 1.535 　
他部門／上司・先輩／インフォーマル
β 　 0.126 　 0.081
t 値 　 3.209*** 　 1.487
R2 　 0.185 0.179 0.168 0.178
F 　 17.383 16.651 15.359 16.508
N 　 465 465 465 465












表 3 グループ 3 は会社や部門の業務効率改
善につながるアイデアの生成に与える影響の
分析結果である。モデル 1では，自部門／同僚
／インフォーマルは t 値が統計学的に 0.1％水
準で有意であった（p＜ 0.001）。表 3 グループ
3のモデル 2では，自部門／上司・先輩／イン




















仮説 2.1 の検証結果を述べる。表 1 グループ
1のモデル 3では自部門／同僚／インフォーマ




　 モデル 1 モデル 2 モデル 3 モデル 4
性別
β -0.016 -0.044 -0.032 -0.037
t 値 -0.204 -0.561 -0.411 -0.455
年齢
β 0.006 0.006 0.006 0.006
t 値 1.531 1.572 1.557 1.612
企業規模
β 0.032 0.038 0.036 0.035
t 値 1.653* 2.009** 1.913* 1.755*
職位
β 0.340 0.348 0.342 0.363
t 値 3.873**** 3.973**** 3.910**** 4.041****
自部門／同僚／インフォーマル
β 0.205 　 0.111 　
t 値 5.439**** 　 1.984** 　
他部門／同僚／インフォーマル
β 0.034 　 　 0.045
t 値 0.862 　 　 0.794
自部門／上司・先輩／インフォーマル
β 0.193 0.135 　
t 値 5.057**** 2.395** 　
他部門／上司・先輩／インフォーマル
β 0.060 　 0.158
t 値 1.491 　 2.781***
R2 　 0.193 0.199 0.202 0.155
F 　 18.267 18.943 19.297 14.029
N 　 465 465 465 465
注：有意水準　*p ＜ .0.10，**p ＜ .0.05，***p ＜ .0.01，****p ＜ .0.001
出所：筆者作成。
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マルは t 値が統計学的に 5％水準で有意であっ
た（p＜ 0.05）。モデル 4 では他部門／同僚／
インフォーマルは t 値が統計学的に 10％水準
で有意であった（p＜ 0.10）。他部門／上司・
先輩／インフォーマルは t 値が統計学的に 5％
水準で有意であった（p＜ 0.05）。




















と，β と t 値ともに自部門／上司・先輩／イン
フォーマルの方がより高い数値結果となった。
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